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摘 要 以 往 领 导 者 情绪 智力 和 领导 力 效能 之 间 关 系 的 研究 存在 很 大 分 歧 。 运用 元 分 析 方 法 考察 了 领导 者 情 
绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 及 其 组 织 情境 和 研究 方法 调节 变量 。 通 过 纳入 98 篇 中 英文 文献 和 110 个 效应 量 (n = 
27330), 结果 表明 : (]1) 领 导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 存在 中 等 程度 的 正 相 关 (r = 0.39)。(2) 组 织 情境 因素 的 调 
节 作 用 检验 发 现 ， 高 层 领导 者 的 情绪 智力 对 领导 力 效 能 的 影响 明显 高 于 中 层 和 基层 领导 者 ， 非 营利 性 组 织 中 
的 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 能 的 影响 比 营利 组 织 中 的 影响 更 强 ， 东 方 文化 背景 下 的 领导 者 情绪 智力 对 领导 
力 效能 的 影响 比 西方 文化 背景 下 更 强 。(3) 方 法 因素 的 调节 作用 检验 发 现 , 采用 混合 模型 测量 的 领导 者 情绪 智 
力 对 领导 力 效能 的 影响 高 于 采用 能 力 模 型 测量 的 结果 ,采用 客观 指标 衡量 领导 力 效能 的 相关 系数 比 主观 指标 
更 大 ,领导 者 情绪 智力 对 工作 态度 指标 的 影响 弱 于 工作 绩效 指标 ,领导 者 情绪 智力 对 群体 层次 效能 的 影响 强 
于 个 体 层 次 。 从 研究 设计 和 出 版 标准 等 方面 探究 领导 者 情绪 智力 和 领导 力 效能 之 间 关 系 的 调节 变量 是 未 来 研 
究 的 重点 。 
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1 引言 业 高 管 的 情商 和 智商 后 发 现 情商 对 工作 绩效 的 影 
响 是 智商 的 9 倍 , 而 McClelland (1998) 在 对 一 家 
隧 着 管理 环境 复杂 性 和 任务 不 确定 性 的 增 SERTIN 9 ff, M McClelland (1998) 在 对 一 家 


全 球 性 食品 饮料 公司 的 研究 中 发 现 高 情商 的 高 层 
管理 者 带 来 的 部 门 年 利润 比 预期 目标 高 20%; 所 
以 领导 者 的 情商 往往 比 智商 发 挥 着 更 重要 的 作用 ， 
分 析 领 导 者 的 情绪 智力 (情商 ) 产 生 的 领导 力 效能 
情绪 智力 最 早 由 Salovey 和 Mayer (1990) 提 出 ， 
指 个 体 监 控 自己 及 他 人 的 情绪 和 情感 并 识别 、 利 
用 这 些 信息 指 导 自 己 的 思想 和 行为 的 能 力 。 这 一 
概念 的 提出 对 领导 学 研究 产生 重要 影响 ,引发 学 
者 们 开始 思考 领导 者 的 智商 之 外 的 情商 带 来 的 领 
收 稿 日 期 : 2017-07-03 导 力 效能 (Ramo, Saris, & Boyatzis, 2009; van Rooy, 
* 国家 自然 科学 基金 项 目 “ 企 业内 正式 与 非 正式 网 络 互 Viswesvaran, & Pluta，2005)， 并 从 不 同 角度 探讨 
动 及 其 对 组 织 适 应 性 影响 和 权 变 机 理 研究 : CAS 视角 了 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 关 系 。 研 究 
的 分 析 ”(71472036); 江苏 高 校 ` 青 蓝 工程 "中 青年 学 术 者 们 发 现 情绪 智力 与 领导 能 力 、 工 作 绩效 及 领导 
带头 人 项 (1140000296); 中 央 高 校 基 本 科研 业务 费 有 效 性 存在 密切 关系 (George, 2000; Goleman, 1998a; 

专项 资金 资助 项 目 (3214007413); 江苏 高 校 哲学 社会 
Law, Wong, & Song, 2004), 他 们 大 多 指出 领导 者 


m, 领导 者 开始 关注 通过 提升 情绪 智力 (Emotional 
Intelligence, 简称 EQ， 也 称 情商 ) 适 应 环境 的 变化 ， 
情商 逐渐 成 为 影响 领导 成 败 的 关键 因素 (Goleman,， 
1995); 但 目前 一 些 传 统管 理 实践 仍 以 强调 思维 智 
力 (Intelligence Quotient， 简 称 IJQ， 也 称 智商 ) 为 主 ， 
忽视 了 情绪 智力 的 作用 。 由 于 人 的 成 就 仅 20% 源 
于 智商 ,另外 80% 则 要 受 其 它 因素 ,尤其 是 情商 
的 影响 ; Goleman (1998b) 在 比较 了 188 家 跨国 企 


科学 重点 项 目 “ 三 重 多 层 CAS 网 络 视角 下 的 多 元 领导 


力 及 其 对 领导 力 效 能 的 影响 ”(2017ZDIXM015)。 情绪 智力 有 助 于 提高 领导 力 效 能 (Herbst & Maree, 
通信 作者 : A PSU, E-mail: luj602@163.com 2008; Jiamsuchon, 2001; Kerr, Garvin, Heaton, & 
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关 研 究 在 二 者 间 的 关系 强度 、 方 向 及 显著 性 上 仍 能 力 


存在 分 歧 。 而 且 ， 随 着 领导 者 情绪 智力 的 研究 数 
量 不 断 激增 ， 此 类 分 歧 日 益 加 剧 。 所 以 ,辨析 两 者 
之 间 的 关系 对 推进 领导 者 情绪 智力 的 研究 具有 重 
要 理论 价值 。 

目前 情绪 智力 研究 领域 积累 了 丰富 的 实证 研 
究 成 果 (Druskat,， Sala, & Mount, 2005; Matthews, 
Zeidner, & Roberts, 2007; Mayer, Salovey, & 
Caruso，2008)， 为 采用 元 分 析 探 讨 情绪 智力 与 领 
导 力 效能 的 关系 提供 了 详实 的 资料 。 基 于 此 ,本 
文 将 通过 对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 关系 及 
peptone 澄清 现 有 文献 在 研究 

WED, 并 细 化 影响 两 者 关系 产生 的 情境 
eg 页 导 者 情绪 智力 研究 提供 新 
的 思路 与 方向 。 


2 文献 综述 


与 研究 假设 
2.1 文献 综述 
2.1.1 情绪 智力 的 概念 界定 与 测量 
情绪 智力 是 反映 个 人 理解 、 控 制 和 利用 情绪 


近年 来 ， 随 着 情绪 智力 概念 的 发 展 , 不 同学 
者 基于 不 同 的 情绪 智力 概念 定义 与 理论 模型 , 在 
研究 过 程 中 开发 的 情绪 智力 测量 方法 以 及 维度 都 
存在 差异 。 目 前 ， 主 要 有 两 种 情绪 智力 理论 模型 
(Mayer, Caruso, & Salovey, 2000; Zeidner, Roberts, 
& Matthews, 2008)， 如 表 1 所 示 。 情 绪 智 力 的 能 

模型 主要 基于 认 知 视角 理论 ,所 涵盖 的 内 容 较 罕 ， 


是 将 传统 智力 概念 中 未 测量 到 的 感知 、 处 理 及 有 
效 管理 情绪 和 情绪 信息 等 能 力 变 量 组 合 形成 了 情 


绪 智力 概念 ; 而 情绪 智力 的 混合 模型 则 是 基于 综 
合 视角 与 胜任 力 视角 ， 概 念 界 定 较 为 宽泛 ， 把 性 
格 特征 、 激 励 因 素 和 相关 技能 都 包含 其 中 ， 具 有 
更 为 丰富 的 涵义 。 因 此 ， 学 术 界 通常 把 前 者 称 为 
狭义 的 情绪 智力 ， 而 把 后 者 称 为 广义 的 情绪 智 
力 。 虽然 不 同学 者 对 情绪 智力 的 界定 仍 存在 差异 ， 
但 情绪 智力 对 于 领导 者 效能 的 作用 已 成 为 共识 
(George, 2000; Goleman, 1999)。 

2.1.2 ”领导 力 效能 的 概念 界定 与 测量 

领导 力 效 能 (Leadership Effectiveness) 也 称 领 


的 能 力 相 关 的 概念 体系 , 强调 人 们 在 有 效 地 控制 
其 情绪 、 情 感 生活 的 能 力 方面 是 存在 个 体 差 异 的 
(Salovey & Mayer, 1990)。 后 来 , Mayer 和 Salovey 
(1997) 把 情绪 智力 定义 为 准确 感知 .评价 并 表达 情 
绪 ， 爆 发 和 产生 促进 思考 的 情感 并 理解 情绪 及 情 


导 有 效 性 ; 它 是 评估 一 个 领导 者 领导 行为 的 有 效 
性 程度 ; 它 可 以 是 一 个 群体 成 功 执行 其 基本 分 配 
任务 的 程度 ( 菲 德 勒 ， 加 西亚 ，1989)， 或 者 个 体 或 
群体 对 他 人 成 功 实施 个 人 影响 力 并 最 终 实现 共同 
目标 的 程度 (Cooper & Nirenberg, 2004)。 因 此 ， 领 


表 1 情绪 智力 理论 模型 及 测量 


理论 模型 代表 研究 者 概念 维度 测量 量 表 
能 力 模 型 Mayer 等 (2000) 青 绪 智力 包含 4 个 维度 :(1) 情 绪 感 知 和 表达 能 力 ; (2) 情 绪 促 。 MEIS EK. 
进 思维 的 能 力 ; (3) 情 绪 理 解 能 力 ; (4) 情 绪 管 理 能 力 。 MSCEIT 量 表 
Schutte 等 (1998) 青 绪 智力 包含 3 个 维度 : (1) 情 绪 评 价 和 表达 ; (2) 情 绪 调节 ; 。 SSEIS EK 
G) 解 决 问题 中 的 情绪 应 用 。 
Wong & Law (2002) 情绪 智力 包含 4 个 维度 : 自我 情绪 评价 、 他 人 情绪 评价 、 WEIT 量 表 
情绪 利用 、 人 情绪 管理 。 
混合 模型 Bar-On & Parker (2000) 情绪 智力 包括 5 个 维度 : (1) 内 省 能 力 ; (2) 人 际 交往 能 力 ; (3) ”EQ- i 量 表 
压力 管理 ; (4) 适 应 性 ; (5) 一 般 情 绪 状 态 。 
Boyatzis, Goleman, 情绪 智力 包含 4 个 方面 : (1) 自 我 意识 ; (DAREM, (3) 社 会 ”ECI 量 表 
& Rhee (2000) 意识 ; 
Law 等 (2004 ) 情绪 智力 分 为 4 个 维度 :(1) 评 价 表达 自身 情绪 ; (2) 评 价 识 别 ”WLEIS EX 
他 人 情 身 情 绪 的 控制 ; (4) 运 用 情绪 自我 激励 。 
Schutte 等 (1998) 情绪 智力 包含 4 个 维度 : 情绪 知觉 、 自 我 情绪 管理 、 他 人 EIS 量 表 
情绪 管理 、 情 绪 表 达 。 


TE: 作者 根据 相关 文献 阅读 整理 获得 。 
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导 力 效能 是 领导 者 为 成 功 达成 领导 目标 , 在 领导 
实施 过 程 中 表现 出 的 行为 能 力 、 工 作 状 态 和 工作 
结果 。 具 体 地 ,学 者 们 往往 把 领导 力 效能 看 作 一 
个 多 层次 的 概念 (Judge, Piccolo, & Ilies, 2004; 
Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996), 例如 ， 
Derue, Nahrgang, Wellman 和 Humphrey (2011) A 
内 容 、 层 次 和 对 象 三 个 方面 对 它 进 行 了 界定 : 内 
容 是 指 研究 者 从 效能 产 出 形式 考察 领导 的 有 效 性 
如 情绪 、 态 度 和 行为 等 ; 层次 是 指 领导 发 挥 作用 
的 层面 , 包括 个 体 、 对 偶 、 团 队 和 组 织 四 个 层面 ; 
对 象 是 指 有 效 性 的 评价 指标 是 针对 领导 而 言 ， 还 
是 针对 其 他 对 象 ; 王 震 、 孙 健 敏 和 赵 一 君 (2012) 
在 一 项 领导 力 效能 元 分 析 中 ,把 群体 下 属 的 态度 
(如 满意 度 、 情 感 承诺 等 ) 和 行为 (如 任务 绩效 、 公 
民 行为 等 ) 变 量 作为 领导 力 效 能 的 指标 ,总 体 而 言 ， 
大 多 数 倾向 从 组 织 和 个 体 两 个 层面 来 评价 。 
综合 上 述 观 点 , 我 们 将 从 个 体 层 面 的 工作 态 
度 与 组 织 层面 的 绩效 两 个 方面 考察 领导 者 情绪 智 
力 对 领导 者 和 追随 者 的 个 体 层面 以 及 团队 或 组 织 
的 集体 层面 的 影响 。(1) 工 作 态 度 是 一 种 稳定 持久 
的 感受 以 及 行为 倾向 ， 它 能 在 一 定 程 度 上 影响 并 
反映 人 们 的 行为 方式 ; 主要 以 员工 的 工作 满意 
度 、 组 织 承诺 以 及 组 织 公民 行为 等 主观 指标 来 测 
量 。(2) 工 作 绩 效 是 人 们 在 工作 中 所 取得 的 成 绩 
反映 了 领导 者 在 不 同 层 面 上 运用 其 领导 方式 影响 
员工 实现 组 织 目标 的 有 效 输出 ,包括 领导 者 绩 
效 、 员 工 绩效 、 团 队 和 组 织 绩效 等 客观 测量 指标 。 
2.2 ”领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 能 影响 的 主 效应 
情绪 智力 与 领导 力 效能 的 关系 越 来 越 被 更 多 
学 者 关注 。 尽 管 多 数 研究 都 认为 情绪 智力 对 领导 
有 效 性 很 重要 , 但 也 有 部 分 实证 研究 表明 ,情绪 
智力 不 能 预测 领导 力 效 能 , 或 只 能 部 分 程度 预测 
领导 的 有 效 性 。 鉴 于 大 多 数 实证 研究 结果 都 表明 ， 
高 水 平 的 领导 者 情绪 智力 有 利于 提高 领导 力 效能 ; 
例如 ，Kerr 等 (2006) 对 美国 一 家 大 型 制造 型 企业 
38 名 领导 者 , 采用 MSCEIT 量 表 收 集 1258 项 问卷 
调查 发 现 情绪 智力 能 够 有 效 的 预测 领导 力 效能 水 
平 (r = 0.50); Aloysius (2010) 对 斯 里 兰 卡 50 名 具有 
5 年 工作 经 验 以 上 的 学 校 负责 人 调查 发 现 ,学校 
领导 者 的 情绪 智力 和 领导 力 效能 存在 较 高 程度 的 
相关 关系 (x = 0.68)。 而 且 , 在 中 国情 境 下 的 相关 
研究 也 显示 ， 领 导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 存在 
显著 的 正 相 关 。 吴 向 玫 (2006) 对 国内 企业 中 高 层 领 


导 者 研究 发 现 ， 领 导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 能 具 
AA A) FU VE. IKEE, ZEEE BE CHE Fl 
徐 波 (2009) 通 过 对 政府 机 关 和 企 事业 单位 320 名 
管理 人 员 以 及 制造 型 企业 12 名 中 层 管理 者 为 样 
本 ， 发 现 无 论 是 针对 主观 绩效 还 是 客观 绩效 ， 管 
理 者 情绪 智力 对 绩效 都 有 显著 的 正 向 影响 。 情 绪 
智力 在 有 效 领 导 中 扮演 着 重要 的 角色 ， 它 有 利于 
提高 领导 者 解决 、 处 理 个 人 和 组 织 面 对 的 问题 与 
机 会 的 能 力 ， 进而 实现 有 效 的 领导 力 (George， 
2000); 而 且 高 情绪 智力 的 领导 者 能 够 运用 积极 的 
情绪 去 促进 组 织 职能 的 实现 ， 准 确 地 评价 员工 的 
感觉 并 且 利 用 这 一 信息 去 影响 员工 的 情绪 ,使 
他 们 理解 和 支持 组 织 的 目标 。 可 见 ， 情绪 智 力 对 
于 领导 者 非常 重要 ， 它 是 有 效 领导 者 的 一 项 重要 
能 力 (Caruso, Mayer, & Salovey, 2002)。 因 此 ， 最 成 
功 的 领导 者 大 都 具有 较 高 的 情绪 智力 (Goleman， 
1999)。 所 以 , 综合 大 多 数学 者 的 研究 成 果 ， 本文 
提出 假设 1: 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 能 存在 
显著 正 向 影响 。 
2.3 ”领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 的 调节 效应 

已 有 独立 研究 结果 的 异 质 性 特征 表明 ， 领 导 
者 情绪 智力 与 领导 力 效能 的 关系 会 受到 调节 因素 
的 影响 (Joseph & Newman, 2010; Martin, 2008; 
Schutte, Malouff, Thorsteinsson, Bhullar, & Rooke, 
2007; van Rooy & Viswesvaran, 2004; KWE, EWR, 
2011)。 我 们 通过 梳理 纳入 的 98 篇 实证 文献 ， 发 现 
情境 因素 和 方法 因素 是 影响 领导 者 情绪 智力 与 领 
导 力 效能 关系 的 两 类 重要 调节 因素 。 有 具体 地 ,本 
研究 将 分 别 探讨 领导 层级 、 组 织 类 型 及 文化 差异 
三 种 组 织 特征 情境 因素 以 及 测量 工具 、 数 据 属性 、 
效能 指标 、 效 能 层级 四 种 研究 设计 方法 因素 对 领 
导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 关 系 的 调节 作用 
2.3.1 ”情境 因素 

领导 层级 。 领 导 层级 水 平 的 高 低 可 能 会 对 领 
导 力 效能 产生 一 定 的 影响 (Miao,Humphrey, & 
Qian，2016)。 虽 然 中 低层 领导 者 与 下 属 员工 具有 更 
多 交流 互动 的 机 会 , 但 其 影响 力 范围 及 效果 存在 比 
较 大 的 局 限 性 (Feyerherm & Rice, 2002; Schlechter & 
Strauss, 2008); 而 高 层 领导 由 于 掌握 更 多 的 资源 
和 权利 ， 对 下 属 及 组 织 的 影响 更 加 深远 与 有 效 ， 
其 领导 力 效能 也 会 大 大 提高 (Long，Shanmugam， 
& Yusoff, 2014; Aloysius, 2010)。Goleman (1998a) 
研究 发 现 ， 对 高 层 管理 者 来 说 ， 专 业 技 能 上 的 差 
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异 已 经 变 得 无 足 轻重 ， 所 以 公司 中 的 领导 级 别 越 
高 ,情商 的 作用 就 越 重要 ,换言之 , 一 个 明星 管 
理 者 的 级 别 越 高 ， 其 情商 能 力 对 其 业绩 的 贡献 率 
就 越 大 。 因 此 ， 本 研究 认为 不 同 领导 层级 的 情绪 
智力 对 领导 力 效能 的 影响 作用 往往 存在 显著 的 差 
FE, 并 根据 领导 者 职务 将 领导 分 为 基层 领导 (一 线 
主管 )、 中 层 领导 (部 门 经 理 ) 和 高 层 领导 (CEO 、 总 
裁 、 校 长 ) 三 个 层级 ， 提 出 假设 2a: 领导 层级 对 领 
导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 之 间 的 关系 具有 调节 
作用 ， 即 高 层 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 能 的 影 
响 最 强 ， 中 层 领 导 者 次 之 ， 基 层 领导 者 最 弱 。 

组 织 类 型 。 越 来 越 多 学 者 发 现 组 织 类 型 在 探 
索 领 导 力 效 能 的 过 程 中 发 挥 重要 作用 。 在 不 同类 
型 的 组 织 中 ， 如 制造 企业 、 政 府 机 构 以 及 零售 组 
织 中 的 领导 者 情绪 智力 都 存在 差异 (Farrar, 2009)。 
特别 是 在 营利 或 非 营利 的 不 同 组 织 中 ,由 于 组 织 
群体 对 领导 者 运用 情绪 智力 有 不 同 的 需求 层次 ， 
就 会 产生 不 同 的 领导 行为 有 效 性 结果 。 其 中 , 非 营 
利 性 组 织 的 领导 者 具有 较 少 的 管理 权限 (Hooijberg 
& Choi, 2001), 组 织 会 对 他 的 情绪 智力 有 更 高 的 
要 求 ; 而 且 实证 研究 也 表明 ， 较 之 营利 型 组 织 ， 
非 营利 性 组 织 中 领导 者 的 情绪 智力 与 领导 力 效 能 
的 相关 性 更 显著 (Aloysius，2010; Ying, Ken, & 
Ting, 2012)。 因 此 ,我 们 认为 由 于 营利 和 非 营利 组 
织 在 使 命 、 目 标 、 产 品 或 服务 等 方面 都 存在 较 大 
的 差异 (Leete，2000)， 所 以 , 在 不 同 的 营利 性 组 织 
(包括 企业 、 银 行 ) 和 非 营 利 性 组 织 (包括 政府 、 军 
队 、 学 校 、 医 院 ) 中 领导 者 的 情绪 智力 会 发 挥 不 同 
作用 。 由 此 , 本 文 提出 假设 2b: 组 织 类 型 对 领导 
者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 的 关系 具有 调节 作 
用 ， 即 相 较 于 营利 性 组 织 , 非 营利 性 组 织 中 领导 
者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 更 强 。 

文化 差异 。 文 化 是 价值 观 的 重要 体现 , 不 同 
文化 背景 会 对 个 体 行为 产生 不 同 约束 力 ， 进 而 对 
组 织 和 领导 力 效 能 有 不 同 影响 。 领 导 对 下 属 的 态 
度 、 行 为 、 动 机 等 都 会 因 所 处 文化 背景 的 不 同 而 
存在 差异 ， 而 这 些 差异 会 对 领导 行为 的 有 效 性 

影响 (Chen, Chen, & Meindl, 1998; Earley, 1989; 
Hofstede, 1983); 所 以 领导 力 效能 会 因为 不 同 的 
文化 背景 表现 出 跨 文 化 差异 性 (Walumbwa, Lawler, 
Avolio, Wang, Shi, 2005)。 特 别 是 ， 由 于 西方 文化 
崇尚 理性 和 契约 精神 ， 强 调 在 理性 基础 上 进行 交 
往 活动 ， 而 东方 文化 强调 和 谐 和 集体 主义 ， 讲 究 


个 体 间 人 际 交 往 与 情感 关系 的 建立 ; 所 以 ， 东 方 
文化 背景 下 的 管理 工作 往往 要 求 更 高 的 个 体 情绪 
MAE, 领导 者 只 有 有 效 理 解 、 管 理 自己 及 他 人 
的 情绪 ,与 不 同 个 体 建立 和 维持 良好 关系 , 才能 够 
获得 足够 支持 ,实现 团队 及 组 织 目标 。 张 辉 华 和 
王 辉 (2011) 也 发 现 与 西方 文化 相 比 ， 中 国文 化 背 
景 下 情绪 智力 对 绩效 的 预测 作用 会 更 显著 。 所 以 ， 
东方 文化 背景 下 的 领导 者 需要 具备 更 高 水 平 的 情 
绪 智 力 。 本 研究 基于 Hofstede (1983) 的 划分 标准 ， 
将 研究 对 象 所 在 国家 及 地 区 的 文化 类 型 分 为 东方 
文化 (中 国 、 韩 国 、 泰 国 、 马 来 西亚 、 印 度 等 ) 和 西 
方 文化 (美国 、 巴 西 、 欧 洲 、 澳 大 利 亚 、 南 非 等 ) 
两 种 类 型 ， 并 综合 上 述 分 析 ， 提 出 假设 2c: 文化 
差异 对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 的 关系 
具有 调节 作用 ， 即 相 较 于 西方 文化 ,东方 文化 情 
境 中 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 更 强 。 
2.3.2 方法 因素 

测量 工具 。 由 于 测量 工具 是 基于 情绪 智力 的 
概念 模型 ， 而 不 同情 绪 智力 概念 模型 的 定义 和 理 
论 基础 是 不 同 的 ,所 以 不 同 工 具 所 测量 的 内 容 是 
不 一 致 的 (Daus & Ashkanasy，2003)， 进 而 采用 人情 
绪 智 力 的 不 同 测量 工具 必然 会 影响 情绪 智力 与 领 
导 力 效能 的 关系 。 目 前 情绪 智力 的 测量 工具 主要 
源 于 能 力 模型 和 混合 模型 两 种 类 型 (Mayer et al., 
2000; Zeidner et al., 2008). 如 前 所 述 ,能 力 模型 也 
叫做 认 知 情绪 能 力 (Mayer et al., 2000), 它 是 指 个 
体 识 别 、 处 理 和 利用 情绪 信息 的 能 力 , 不 同 于 人 格 
的 范畴 ; 测量 工具 主要 包括 MEIS 量 表 (Multifactor 
Emotional Intelligence Scale), MSCEIT 量 表 


(Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test), 
WEIT 量 表 (Workplace Emotional Intelligence Test) 
等 。 混 合 模型 也 叫做 情绪 自我 效能 (Bar-on & Parker, 
2000; Boyatzis et al., 2000)， 它 认为 情绪 智力 是 一 
系列 多 维度 行为 倾向 的 综合 结构 ,扩展 了 情绪 智 
力 的 范畴 ， 黄 定 了 情绪 智力 理论 的 多 元 化 的 基础 ; 
测量 工具 包括 ECI 量 表 (Emotional Competence 
Inventory), EQ-i 量 表 (Bar-On Emotional Quotient 
Inventory), WLEIS 量 表 (Wong and Law Emotional 
Intelligence Scale), EIS 量 表 (Emotional Intelligence 
Scale) 等 。 由 于 能 力 模型 内 容 覆 盖 面 相对 较 罕 ， 而 
混合 模型 涵盖 了 人 格 、 动 机 等 多 维度 的 内 容 ， 所 
以 , 我 们 认为 混合 模型 对 领导 力行 为 的 预测 性 更 
强 。 由 此 ,本 研究 以 两 类 情绪 智力 测量 工具 为 调 
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节 变 量 , 提出 假设 3a: 测量 工具 (能 力 模 型 、 混 合 
模型 ) 对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 的 关 
系 具 有 调节 作用 ， 即 相 较 于 能 力 模 型 ， 采 用 混合 模 
型 测量 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 更 强 。 

数据 属性 。 组 织 管理 的 量化 研究 结果 经 常会 
受到 数据 属性 及 来 源 的 影响 而 产生 偏差 。 在 以 往 
实证 研究 中 ,学 者 们 使 用 了 各 种 不 同 的 数据 来 测 
量 领导 力 效能 ， 可 以 依据 内 容 分 为 主观 指标 和 客 
观 指标 两 种 数据 类 型 (Hartman, 1999), 其 中 ,主观 
测量 (例如 评级 ) 被 使 用 最 为 频繁 , 它 通常 具有 较 
好 的 信 效 度 ， 由 被 试 自己 、 同 事 、 下 属 针对 问卷 


指标 的 预测 存在 显著 差异 ( 陈 淑 华 , 2013; Sy, Tram, 
& Hara, 2006; sK##4E, 2006)， 所 以 ,领导 力 效 能 
的 多 维度 测量 指标 也 是 影响 领导 者 情绪 智力 与 领 
导 力 效能 关系 的 一 个 重要 调节 因素 。 由 于 与 工作 
绩效 指标 相 比 ， 工 作 态 度 指标 涵盖 了 心理 与 行为 
等 方面 的 变量 维度 ,影响 因素 更 加 复杂 多 变 , H 
更 易 受 个 体 主 观 因素 的 影响 ; 而 绩效 指标 则 从 工 
作 结 果 角 度 ， 比 较 客 观 的 评价 领导 者 情绪 智力 的 
影响 作用 ,具有 较 高 的 可 靠 性 ,因此 , 综合 以 往 学 
者 的 观点 ， 本 研究 将 领导 力 效 能 的 衡量 指标 分 为 
工作 态度 指标 (如 员工 满意 度 、 组 织 承 诺 、 组 织 公 


条 目 进行 评定 ， 最 后 以 总 分 来 体现 (工作 满意 度 、 

组 织 承 诺 、 组 织 公 民 行 为 等 ); 客观 指标 则 是 根据 
组 织 提 供 的 客观 绩效 数据 进行 效能 衡量 (员工 绩 
效 、 领 导 者 绩效 、 团 队 及 组 织 绩效 )。 人 研究 表明 ， 领 
导 力 效能 的 主观 和 客观 测量 评估 了 领导 力 的 不 同 
方面 ,它们 是 存在 差异 的 (Bommer, Johnson, Rich, 
Podsakoff, & Mackenzie, 1995)。van Rooy 和 
Viswesvaran (2004) 的 元 分 析 人 研究 也 发 现 , 不 同 绩 


民 行 为 ) 和 工作 绩效 指标 (如 领导 者 绩效 、 员 工 绩 
效 、 团 队 及 组 织 绩效 ) 两 个 维度 ， 并 提出 假设 3c: 
领导 力 效能 指标 (工作 态度 指标 、 工 作 绩 效 指标 ) 
对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 之 间 的 关系 具有 
调节 作用 ， 即 相 较 于 工作 态度 指标 测量 的 领导 力 
效能 ,领导 者 情绪 智力 对 用 工作 绩效 指标 测量 的 
领导 力 效 能 影响 更 强 。 

效能 层级 ,LQ 年 度 综 述评 论 指出 多 层次 领导 


效 标准 (主观 和 客观 ) 会 对 情绪 智力 与 绩效 关系 产 
生 显 著 的 调节 影响 。 由 于 采用 问卷 测量 的 主观 数 
据 容易 受到 个 体 主观 情绪 和 印象 的 影响 ,导致 人 
为 降低 或 提高 领导 力 效能 的 评价 结果 , 往往 无 法 
真实 反映 出 领导 力 效能 结果 ; 而 利用 组 织 客观 绩 
效 数据 可 以 避免 领导 力 效 能 评价 过 程 中 主观 偏差 
影响 ， 进 而 客观 地 反映 领导 力 效能 。 因此， 本 研究 
提出 假设 3b: 数据 属性 (主观 指标 、 客 观 指 标 ) 对 
领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 的 关系 有 调节 作用 ， 
即 相 较 于 主观 指标 测量 的 领导 力 效能 ， 领 导 者 情 
绪 智 力 对 客观 指标 测量 的 领导 力 效 能 影响 更 强 。 

效能 指标 。 由 于 领导 力 效 能 包含 多 方面 的 内 
容 ， 其 测量 指标 也 呈现 出 多 样 化 的 特征 (Judge et 
al., 2004; Lowe et al., 1996)。 具 体 地 , 一 些 研 究 从 
内 容 、 层 次 和 对 象 三 个 方面 界定 领导 力 效 能 
(Derue et al., 2011), 或 者 从 目标 达成 度 、 部 署 态 
度 、 团 体 历程 、 领 导 能 力 四 个 方面 提出 了 76 项 领 
导 力 效能 的 测量 指标 ( 莹 青 宏 , 1996); 而 大 部 分 学 
者 主要 采用 工作 态度 指标 和 工作 绩效 指标 衡量 领 
导 力 效能 ， 其 中 工作 态度 指标 主要 包括 员工 满意 
度 、 团 队 凝 聚 力 、 组 织 承 诺 、 组 织 公 民 行 为 等 衡 
量 指 标 ， 工 作 绩 效 指 标 包 括 可 量化 的 客观 绩效 和 
自 评 或 他 评 的 主观 绩效 ( 王 震 等 , 2012)。 目 前 的 
实证 研究 结果 显示 , 领导 者 情绪 智力 对 不 同 效 能 


力 效 能 是 一 个 重要 趋势 (Hunt, 2005; Yammarino & 
Dansereau, 2006)。 目 前 的 组 织 行 为 研究 从 个 体 和 
群体 两 个 层面 广泛 探索 了 领导 力 效能 的 结构 ， 例 
如 个 体 层面 的 领导 力 效 能 ,包括 自我 效能 (Holden， 
1991; Multon, Brown, & Lent, 1991; Stajkovic & 
Luthans，1998) 、 一 般 效 能 (Chen，Gully，& Eden, 
2001) 等 ; 群体 层面 的 领导 力 效能 ， 包 括 平均 效能 
(Eden & Sulimani，2013) 以 及 集体 或 团队 效能 科 

(Gully, Incalcaterra, Joshi, & Beauien, 2002; Prussia & 
Kinicki, 1996; Tasa, Taggar, & Seijts, 2007); 
Hannah, Avolio, Luthan 和 Harms (2008) 则 综合 以 
往 观 点 ， 建 立 了 一 个 包括 领导 者 、 追 随 者 和 团队 
或 组 织 的 多 层次 的 领导 力 效能 模型 。 实 证 表明 ， 
尽管 领导 者 情绪 智力 对 个 体 层面 (领导 者 .追随 者 ) 
和 群体 层面 (团队 组织 ) 的 领导 力 效 能 都 存在 正 向 
的 影响 ,但 二 者 之 间 的 相关 强度 存在 差异 (Hur， 
van den Berg, & Wilderom, 2011)。 由 于 领导 者 情 
绪 智 力 有 助 于 提高 组 织 成 员 的 工作 满意 度 和 促进 
组 织 公 民 行为 ， 形 成 更 加 积极 良好 的 工作 氛围 和 
组 织 成 员 关 系 ， 并 能 进一步 提高 团队 与 组 织 的 绩 
效 水 平 ， 实 现 更 高 水 平 的 群体 层次 效能 ， 所 以 个 
体 层 次 的 效能 最 终 实现 了 群体 层次 效能 ; 而 且 ， 
实证 结果 也 发 现 ,领导 者 情绪 智力 对 群体 组 织 绩 
效 的 影响 往往 大 于 对 员工 绩效 、 员 工 工作 满意 度 
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@ 领导 层级 
@ 组 织 类 型 
@ 文化 差异 


领导 者 情绪 智力 


方法 因素 


领导 力 效 能 


@ WEIK 
o 数据 属性 


© 效能 指标 
@ 效能 层级 


图 1 本 文 研究 模型 


及 组 织 承 诺 的 影响 (高 寒 阳 ，2006; AER, BA, 
杨 百 寅 ,2015)。 At, 综合 上 述 分 析 , 我 们 认为 领 
导 者 情绪 智力 与 群体 领导 力 效能 的 关系 比 个体 领 
导 力 效能 的 关系 更 显著 。 具 体 地 , 我 们 从 个 体 与 
群体 两 个 层面 探讨 领导 者 情绪 智力 对 于 个 体 层 币 
领导 力 效 能 (领导 者 自身 和 下 属 成 员 ) 和 群体 层面 
领导 力 效能 (团队 或 组 织 ) 的 不 同 影响 ,并 提出 假 
设 3d: 效能 层级 (个 体 层次 效能 、 群 体 层次 效能 ) 
对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 之 间 的 关系 具有 
调节 作用 ， 即 相 较 于 个 体 领导 力 效能 , 领导 者 情 
绪 智 力 对 群体 领导 力 效能 的 影响 更 强 。 

本 文 的 研究 模型 见 图 1。 
3 研究 方法 
3.1 文献 检索 

文献 检索 包括 中 文 和 英文 文献 搜索 。 检 索 时 
间 跨 度 为 2000 年 1 月 到 2017 年 1 月 。 中 文 文献 
检索 包括 CNKI 数据 库 、 中 国 科 技 期 刊 数据 库 、 
万 方 数据 检索 系统 及 百度 学 术 。 英 文 文献 检索 包 
括 Web of Science, EBSCO, ProQuest 和 Google 
Scholar。 检 索 词 包括 leader emotional intelligence 


证 研究 且 报 告 了 样本 量 、 变 量 信 和 度 、 相 关系 数 或 
者 其 他 可 转换 数据 指标 ; (4) 各 研究 之 间 的 样本 必 
须 是 独立 的 。 若 两 个 研究 之 间 的 样本 是 相同 或 存 
在 交叉 的 情况 ， 只 将 报告 内 容 更 详细 的 或 者 大 样 
本 的 研究 纳入 分 析 。 最 终 获 得 满足 元 分 析 标 准 98 
篇 独立 实证 文献 , 包含 65 篇 英文 文献 和 33 篇 中 
文 文献 ， 其 中 包括 学 术 期 刊 论文 (76 篇 )、 会 议论 
文 (3 篇 )、 学 位 论文 (19 篇 )。 共 产生 110 项 独立 样 
本 , 涉及 27330 名 被 试 , 满足 元 分 析 标 准 的 最 早 
研究 出 现在 2002 年 。 限 于 篇 幅 ， 本 研究 纳入 的 98 
篇 实证 文献 目录 和 暂 略 。 
3.3 ”数据 编码 

依照 Lipsey 和 Wilson (2001) 推 荐 的 步骤 对 纳 
入 元 分 析 的 98 篇 实证 文献 进行 数据 编码 。 首 先 
由 主要 编码 者 根据 研究 目的 和 研究 内 容 编制 了 编 
码 表 和 编码 说 明 书 作为 后 续 编 码 的 参照 依据 。 数 
据 编 码 由 研究 特征 描述 和 效应 统计 值 两 大 部 分 构 
成 。 研 究 特 征 描 述 主要 指 与 样本 选取 和 研究 设计 
等 关联 的 内 容 ， 编 码 条 目 涉 及 研究 者 及 发 表 年 
份 、 文 献 来 源 、 样 本 量 及 样本 特征 、 变 量 测 量 方 
式 及 内 容 指标 、 理 论 模型 等 。 效 应 统计 值 描述 主 


(领导 者 情绪 智力 )，leadership effectiveness (领导 
力 效 能 、 领 导 有 效 性 ) performance (绩效 ) job 
satisfaction (工作 满意 度 ) . organizational commitment 
(组 织 承 诺 ) 以 及 其 他 替代 性 术语 如 manager (管理 
者 ) emotional competence, EI (情商 ), leadership 
efficiency (领导 效率 ) 等 ,搜索 结果 包括 各 期 刊 文 
HH, 会 议论 文 、 学 位 论文 等 。 
3.2 ”文献 筛选 及 纳入 标准 

按照 以 下 标准 进行 文献 第 选 ，(1) 研 究 必 须 包 
含情 绪 智力 和 领导 力 效能 指标 变量 ; (2) 研 究 样 本 
的 自 变量 必须 是 领导 者 的 情绪 智力 ; (3) 必 须 是 实 


要 是 指 以 双 变 量 相关 系数 为 中 心 的 一 些 统计 数据 ， 
如 自 变 量 与 因 变 量 的 信和 度 cronbach alpha 值 .相关 
系数 、 回 归 系 数 、p 值 、t 值 、 标 准 误 、F 值 等 。 
在 对 数据 进行 编码 的 过 程 中 ,效应 值 的 编码 应 该 
以 独立 研究 作为 单位 ,对 一些 研究 中 没有 明确 报 
告 整体 效应 值 的 情况 ， 本 文 作 如 下 处 理 : (DEK 
证 研究 未 明确 给 出 整体 效应 值 ， 而 是 探讨 了 领导 
者 情绪 智力 的 不 同 维度 与 领导 力 效 能 的 相关 关系 
时 , 采用 各 维度 相关 系数 的 简单 算术 平均 数 作为 
最 终 效应 值 ; (2) 若 研究 采用 不 同 的 领导 力 效 能 指 
标 ( 如 心理 、 行 为 及 绩效 变量 等 ) 则 分 别 统计 ， 进 
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行 多 次 编码 ; 若 产生 多 个 相关 关系 系数 时 ， 则 分 
别 取 简单 平均 数 计 入 ; (3) 对 相同 文献 中 的 不 同 研 
究 样本 总 体 ， 获 得 的 相关 系数 可 作为 独立 效应 值 ， 
分 别 进行 编码 。 此 外 , 由 于 本 研究 还 涉及 相关 调节 
变量 的 探索 ， 因 此 对 领导 层级 、 组 织 类 型 、 文 化 差 
Fe 3 个 情境 因素 和 测量 工具 、 数据 属性 、 效 能 指标 
及 效能 层级 这 4 个 方法 因素 也 进行 了 编码 。 其 中 
领导 层级 分 为 基层 、 中 层 及 高 层 领导 ; 组 织 类 型 


量 表 信 度 缺 陷 导 臻 相关 系数 的 衰减 偏差 (Hunter & 
Schmidt, 1990), 具体 公式 如 下 : ES = ES,/Vre ry , 
rxx 和 wy 分别 是 自 变量 和 因 变 量 的 量 表 信和 度 系 数 。 
针对 个 别 研究 中 变量 信和 度 值 缺失 的 情况 ,本 文采 用 
相似 构 念 研究 中 的 加 权 平 均 信 度 来 代替 (Geyskens， 
Steenkamp, & Kumar, 1998)。 根据 以 上 流程 ， 我们 
共 获 得 110 个 独立 效应 值 。 最 后 运用 CMA 2.0 软 
件 对 效应 值 进行 数据 处 理 与 分 析 ， 主 要 过 程 包括 


分 为 营利 性 和 非 营利 性 组 织 ; 文化 差异 分 为 东方 
文化 和 西方 文化 ; 测量 工具 分 为 能 力 模型 和 混合 
模型 两 类 ; 数据 属性 分 为 主观 指标 和 客观 指标 ; 
效能 指标 分 为 工作 态度 指标 和 绩效 指标 ; 效能 层 
级 包括 个 体 层 次 效能 和 群体 层次 效能 。 为 保证 编 
码 的 准确 性 及 结果 具有 较 高 信和 度 ,， 在 初次 完成 对 
每 项 研究 的 编码 工作 后 ， 随 机 抽取 一 定数 量 的 研 
究 由 另外 的 学 者 进行 编码 。 对 于 不 一 致 的 编码 内 
容 , 通过 回溯 原文 和 讨论 并 最 终 达 成 一 致意 见 。 
3.4 统计 分 析 

本 研究 遵循 Hunter 和 Schmidt (1990) 的 分 
析 步 又 对 数据 进行 综合 评价 ， 并 采用 CMA 2.0 
(comprehensive meta analysis 2.0) 软 件 进 行 数据 处 
理 与 分 析 。 元 分 析 使 用 > 值 作 为 效应 值 , r 值 是 文 
献 中 的 单个 相关 系数 或 是 经 过 处 理 的 平均 相关 系 
数 。 针 对 部 分 研究 只 报告 了 回归 系数 的 情况 ， 运 
用 转换 公式 将 Beta 系数 转换 为 相关 系数 ， 再 纳 人 
到 元 分 析 之 中 (Peterson & Brown，2005)， 转 换 公 
stu : r =£ x 0.98 + 0.05 (B = 0); r= £ x 0.98 — 0.05 
(B < 0) (Be(-0.5, 0.3))。 在 计算 过 程 中 ,首先 对 每 
个 研究 中 相关 系数 r 值 进 行 信和 度 修 正 ， 避 免 由 于 


同 质 性 检验 、 出 版 偏 倚 分 析 、 主 效应 检验 以 及 调 


4 研究 结果 


4.1 效应 值 的 同 质 性 检验 

同 质 性 检验 是 测量 效应 值 之 间 同 质 性 水 平 。 
若 各 效应 值 表现 同 质 性 ， 则 采用 固定 效应 模型 ， 
否则 采用 随机 效应 模型 (Hedges & Vevea, 1998)。 
本 研究 的 同 质 性 检验 结果 所 示 , O IE = 2927.36 (p < 
0.05)， 大 于 对 应 自由 度 109 在 95% 的 置信 区 间 水 
平 下 卡 方 临界 值 134.37， 表 明 各 个 研究 之 间 存 在 
异 质 性 ,需要 进一步 验证 可 能 存在 的 调节 效应 。 
此 外 ,研究 结果 显示 尼 = 96.28 > 0.6, 表明 约 
96.28% 的 观察 变异 是 由 效应 值 的 真实 差异 造成 ， 
分 析 结 果 较 为 稳定 ; T = 0.11, 说 明 研 究 间 有 11% 
可 用 来 计算 权重 ,整体 效应 的 同 质 性 检验 结果 具 
有 统计 意义 。 因 此 ， 本 文采 用 随机 效应 模型 。 
4.2 ”出 版 偏 倚 分 析 

如 图 2 所 示 , 本 研究 的 效应 值 分 布 大 多 集中 
在 漏斗 顶端 ， 并 均匀 分 布 在 中 线 两 侧 ， 表 明 研 究 
存在 出 版 偏 傈 的 可 能 性 较 小 。 此 外 ,本 研究 还 引 
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和 人“ 失 安全 系数 N"’ (Fail-safe N) 来 检测 出 版 偏 倚 水 
F, 估算 至 少 需 要 多 少 个 无 效 结果 的 未 发 表 研 究 才 
能 把 研究 的 累积 效应 减少 到 非 显 著 程 度 (Rosenthal, 
1979), 如 果 失 安全 系数 小 于 5k+ 10， 则 需要 重 
视 出 版 偏 倚 的 影响 (Rothstein, Sutton, & Borenstein, 
2005)。 表 2 结果 显示 , Æ p 值 为 0.05 时 ， 失 安全 
系数 为 8334， 远 远大 于 临界 值 560 (k = 110)。 基 
于 上 述 研 究 结果 ,可 以 判断 本 文 的 元 分 析 结 论 不 
存在 出 版 偏 倚 风 险 。 
4.3” 主 效应 检验 结果 

KR 2 结果 显示 ， 本 文 共 获得 110 个 独立 研究 
效应 值 ， 效应 值 范围 为 -0.44 到 0.98, 被 试 总 数 为 
27330。 通 过 对 测量 误差 和 抽样 误差 进行 修正 后 ， 
得 到 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 的 整体 效应 值 
为 0.39, 表明 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 存在 
中 等 程度 的 正 相关 关系 (Lipsey & Wilson, 2001)。 


此 外 , 95% 的 置信 区 间 上 限 为 0.45, 下 限 为 0.34, p < 
0.001, TEA HARA, 领导 者 情绪 智力 对 领导 
力 效 能 具有 显著 正 向 影响 , 假设 1 被 支持 。 
4.4 ”调节 效应 检验 结果 

同 质 性 检验 结果 表明 ( 见 表 3), 情境 因素 ( 领 
导 层 级 组织 类 型 和 文化 差异 ) 以 及 方法 因素 (情绪 
智力 测量 工具 、 数 据 属性 、 效 能 指标 和 效能 层级 ) 
对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 之 间 关 系 可 能 存 
在 一 定 的 调节 作用 。 因 此 ， 本 文采 用 回归 分 析 进 
一 步 检验 了 两 类 因素 对 领导 者 情绪 智力 和 领导 力 
效能 之 间 关 系 的 调节 效应 ( 见 表 4)。 
4.4.1 ”情境 因素 的 调节 效应 
表 3 结果 显示 ,基层 领导 、 中 层 领 导 和 高 层 
领导 的 相关 系数 分 别 为 r= 0.24 (k= 3), rw = 0.35 
(k = 68), r, = 0.46 (k = 20)， 这 表明 领导 者 情绪 智 
力 与 领导 力 效 能 的 相关 强度 随 着 领导 层级 的 提高 


表 2 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 


je 双 尾 检验 
模型 k n Mp 95%CI 一 -一 一 Fail-safeN 
z 值 pi 
随机 效应 110 27330 0.39 (0.34, 0.45) 12.76 0.000 8334 


TE: k= 样本 数 ; n = 所 有 研究 中 的 累计 数 ; u = 修正 加 权 的 平均 效应 值 ; 95%CI = 95% 的 置信 区 间 ; z = 检验 统计 量 ; 
Fail-safe N= 失 安全 系数 ， 指 使 结论 不 显著 所 需要 的 “阴性 ”文献 数量 。 


表 3 情境 因素 和 方法 因素 对 领导 者 情绪 智力 和 领导 力 效 能 关系 的 调节 作用 


异 质 性 检验 


双 尾 检验 


调节 因素 “类 别 一 一 一 一 一 n Ly 95%C1 一 一 一 _ Fail 
P Q 值 p 值 ati p 值 safe N 
领导 层级 HE 80.52 10.26 0.006 3 569 0.24 (0.03, 0.42) 2.23 0.026 18 
中 层 95.67 547.70 0.000 68 16011 0.35 (0.28, 0.42) 9.28 0.000 7684 
高 层 95.25 400.36 0.000 20 3711 0.46 (0.32, 0.57) 6.03 0.000 2882 
组 织 类 型 营利 性 95.27 438.03 0.000 69 18390 0.36 (0.30, 0.42) 10.60 0.000 8912 
非 营 利 97.24 266.46 0.000 36 6693 0.45 (0.32, 0.56) 6.31 0.000 1892 
文化 差异 东方 96.53 815.87 0.000 64 17099 0.42 = (0.35,0.49) 10.68 0.000 7105 
西方 95.92 101.99 0.000 46 10231 0.35 (0.26, 0.44) 6.88 0.000 896 
测量 工具 ”能 力 模 型 。 88.18 135.31 0.000 17 1416 0.29 (0.13, 0.43) 3.55 0.000 486 
混合 模型 ”95.04 1410.03 0.000 71 21747 0.36 (0.30,0.41) 11.87 0.000 5364 
数据 属性 ”主观 指标 96.02 2336.67 0.000 94 25034 0.37 (0.32, 0.43) 11.85 0.000 2992 
客观 指标 98.45 479.33 0.000 24 4944 0.56 (0.38, 0.70) 5.38 0.000 8347 
效能 指标 态度 96.30 487.74 0.000 56 16471 0.36 (0.29, 0.43) 8.95 0.000 2619 
绩效 97.69 2247.16 0.000 53 13084 0.44 (0.34, 0.53) 7.91 0.000 6771 
效能 层级 个 体 96.94 3042.58 0.000 94 24689 0.39 (0.33,0.45) 10.92 0.000 6805 
群体 97.77 940.71 0.000 22 4051 0.46 (0.28, 0.61) 4.60 0.000 4351 


数 会 出 现 超出 整体 的 情况 o 


注 : 由 于 有 些 样本 报告 了 多 个 相关 系数 , 在 调节 分 析 中 均 被 作为 独立 样本 ,因此 在 调节 分 析 结 果 中 的 总 样本 数 及 总 被 试 
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而 不 断 增强 ， 领 导 者 层级 水 平 对 两 者 之 间 的 相关 应 的 结论 。 

关系 存在 显著 的 正 向 调节 作用 ,因此 假设 2a 得 到 5 讨论 

支持 。 其 次 , 非 营 利 性 组 织 的 的 相关 系数 大 于 营 

利 性 组 织 (r, = 0.45 > rap = 0.36), 假设 2b 得 到 支 5.1 ”领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 关系 


持 。 此 外 ， 相 比 于 西方 文化 (x,, = 0.35)， 东 方 文化 
(r。= 0.42) 情 境 下 的 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 
能 具有 更 强 的 预测 作用 。 因 此 , 假设 2c 被 支持 。 
44.2 ”方法 因素 的 调节 效应 

KR 3 结果 显示 , 相 比 于 能 力 模型 (x。= 0.29), 
采用 混合 模型 测量 方式 的 相关 系数 更 大 (mx = 
0.36)， 即 混合 模型 测 得 的 领导 者 情绪 智力 具有 更 
强 的 预测 效果 ,假设 3a 被 支持 。 其 次 , 领导 者 情 
绪 智 力 和 采用 客观 指标 衡量 的 领导 力 效能 的 相关 
系数 (rw = 0.56) 明 显 大 于 主观 指标 (x,; = 0.37), 假 
设 3b 被 支持 。 此 外 ,领导 者 情绪 智力 对 工作 绩效 
指标 的 影响 作用 (mw = 0.44) 大 于 对 工作 态度 指标 
的 影响 (re = 0.36)。 因 此 , 领导 者 情绪 智力 对 不 同 
效能 指标 的 预测 效果 存在 差异 ,假设 3c 被 支持 。 
最 后 ， 领 导 者 情绪 智力 对 个 体 效 能 的 影响 (re。 = 
0.39) 弱 于 群体 效能 (x。。= 0.46), 不 同 效 能 层级 的 
结果 存在 差异 性 , 假设 3d 被 支持 。 
443 ”调节 因素 的 元 回归 分 析 结 果 

本 研究 调节 变量 的 元 回归 结果 显示 ( 见 表 4), 
领导 层级 、 组 织 类 型 、 文 化 差异 三 个 情境 因素 和 
测量 工具 、 数 据 属性 、 效 能 指标 、 效 能 层级 四 个 
方法 因素 通过 了 显著 性 水 平 检 验 (p < 0.05), 表明 
这 些 因素 在 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 关系 间 
具有 显著 的 调节 作用 ， 故 相关 假设 均 获得 支持 。 
因此 , 元 回归 分 析 结 果 进 一 步 证 实 了 上 述 调 节 效 


本 研究 运用 元 分 析 方 法 ， 聚 焦 领 导 者 个 体 的 
情绪 智力 ， 对 近年 来 有 关 领 导 力 效能 的 98 篇 实证 
研究 文献 (110 个 独立 样本 ) 进 行 了 量化 综述 ， 发 现 
领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 之 间 存 在 中 等 程度 
的 正 相关 关系 ， 相 关系 数 为 0.39 (p < 0.001), 与 
之 前 学 者 的 元 分 析 研 究 结 论 (Farrar，2009; Harms 
& Credé, 2010; Joseph & Newman, 2010; Mills, 
2009; van Rooy & Viswesvaran, 2004) 相 近 ; 所 以 ， 
情绪 智力 与 组 织 中 工作 的 相关 变量 存在 显著 相关 
关系 ,领导 者 情绪 智力 有 助 于 提升 领导 力 效能 。 
由 此 ,我 们 认为 情绪 智力 是 预测 领导 力 效 能 的 重 
要 变量 ,能 够 更 好 地 理解 组 织 中 的 领导 力 效 能 问 
题 ,值得 未 来 进一步 深入 人 研究。 此外， 从 元 分 析 纳 
入 的 中 文 实 证 研究 来 看 ， 中 国学 者 对 于 领导 者 情 
绪 智 力 的 关注 度 较 低 ( = 33), 样本 数量 限制 了 对 
中 国情 境 下 两 者 关系 的 理解 ， 有待 于 未 来 研究 中 
学 者 的 进一步 拓展 与 探索 。 


5.2 ”情境 因素 和 方法 因素 对 领导 者 情绪 智力 与 
领导 力 效能 关系 的 调节 效应 
5.2.1 ”情境 因素 调节 


领导 层级 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
明 ， 随 着 领导 者 层级 提高 ， 领 导 者 情绪 智力 对 领 
导 力 效能 的 影响 不 断 增强 。 这 一 研究 呼应 了 Harms 
和 Credé (2010) 对 情绪 智力 和 领导 力 效 能 的 元 分 
析 中 对 于 领导 类 型 可 能 存在 的 影响 ， 以 及 Farrar 


表 4 调节 变量 的 元 回归 结果 
调节 变量 n Beta SE z p 

H2: 情 境 因 素 

H2a: 领 导 层 级 3/68/20 0.08*** 0.02 4.91 0.000 

H2b: 组 织 类 型 69/36 0.20*** 0.01 13.64 0.000 

H2c: 文 化 差异 64/46 —0.04** 0.01 -3.08 0.002 
H3: 方 法 因素 

H3a: 测 量 工具 17/71 —0.06* 0.03 一 2.07 0.038 

H3b: 数 据 属性 94/24 0.19*** 0.02 12.05 0.000 

H3c: 效 能 指标 56/53 0.09*** 0.01 7.64 0.000 

H3d: 效 能 层级 94/22 0.12*** 0.02 7.08 0.000 

TE: *p <0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。 领 导 层 级 (基层 =0, 中层 = 1, BE = 2); 组 织 类 型 (营利 性 =0, 非 营利 性 = 

1); 文化 差异 (西方 文化 = 0, 东方 文化 = 1); 测量 工具 (能 力 模型 = 0, 混合 模型 = 1); 数据 属性 (主观 指标 = 0, 客观 指标 = 
1); 效能 指标 (态度 指标 =0, 绩效 指标 = 1); 效能 层级 (个 体 层 次 = 0, 群体 层次 = 1)。 
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(2009) 的 元 分 析 倡导 未 来 针对 领导 力 效 能 的 调节 
效应 展开 探讨 的 思路 。 此 外 ， 尽 管 Miao 等 (2016) 
认为 由 于 基层 领导 者 具有 更 多 与 下 属 沟通 互动 的 
机 会 ， 其 情绪 智力 会 对 个 体 层面 的 领导 力 效 能 会 
产生 更 大 的 影响 。 但 是 ,由 于 Miao 等 (2016) 仅 采 
用 员工 工作 满意 度 的 个 体 层 面 心理 指标 测量 ， 而 
且 研 究 样 本 数量 较 少 (Kk = 20)， 从 而 限制 了 该 研究 
结果 的 有 效 性 。 由 此 , 我 们 建议 在 未 来 的 研究 中 
应 更 多 关注 高 层 领 导 者 的 情绪 智力 对 领导 力 效能 
的 影响 ; 而 且 , 在 管理 实践 中 ， 高 层 领导 者 需要 
更 多 地 关注 自身 情绪 智力 的 提升 。 

组 织 类 型 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
明 , 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 之 间 的 关系 在 
不 同类 型 的 组 织 中 存在 显著 差异 。 由 于 营利 性 组 
织 ( 如 企业 、 银 行 等 ) 大 部 分 属于 经 济 目 标 导向 性 ， 
往往 更 重视 领导 者 促进 任务 执行 的 能 力 ; 然而 非 
营利 性 组 织 (例如 政府 、 学 校 、 医 院 等 ) 具 有 公共 服 
务 性 质 , 需要 处 理 更 多 复杂 人 际 关系 问题 ， 因 此， 
对 于 领导 者 情绪 识别 、 理 解 及 控制 能 力 有 更 高 的 
要 求 。 这 一 结果 与 以 往 的 研究 结论 相 吻 合 (Harichara， 
2015; Aloysius, 2010; 张 辉 华 等 , 2009); 同时 , 也 
HESE T Mills (2009) 元 分 析 发 现 教育 行业 的 领导 者 
情绪 智力 对 领导 力 效 能 的 影响 更 为 重要 的 结论 ， 
弥补 了 现 有 元 分 析 缺 乏 对 组 织 和 工作 情境 的 调 
节 作用 展开 验证 的 不 足 (Farrar, 2009)。 所 以 ， 对 非 


和 人 际 交 往 能 力 。 所 以 , 未 来 关于 领导 力 研究 进 
一 步 深入 分 析 东 方 文化 情境 下 的 领导 者 情绪 智力 
产生 的 领导 力 效能 最 大 化 问题 十 分 必要 。 
5.2.2 方法 因素 调节 

测量 工具 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
W, 采用 混合 模型 量 表 的 相关 性 显著 高 于 采用 能 
力 模型 量 表 的 预测 结果 。 这 一 研究 呼应 了 以 往 # 
元 分 析 研 究 (Mills，2009; Harms & Credé, 2010; 
Farrar, 2009)， 情 绪 智 力 的 能 力 模型 和 混合 模型 的 
测量 的 相关 性 结果 存在 显著 差异 。 但 是 由 于 亚 组 
分 析 中 样本 量 不 足 ， 其 研究 结论 还 存在 局 限 ， 因 
此 随 着 实证 研究 文献 的 丰富 ， 对 情绪 智力 测量 的 
调节 效应 进一步 验证 十 分 必要 ; 所 以 ， 本文 元 分 
析 通 过 增 大 独立 研究 样本 量 推 进 了 对 情绪 智力 测 
量 工具 的 调节 效应 的 研究 。 此 外 ,我 们 也 发 现 相 
较 于 混合 模型 测量 , 采用 MEIS、MSCEIT 等 能 力 
模型 量 表 的 研究 文献 较 少 (k = 17)， 因 此 ,未 来 研 
究 可 以 考虑 根据 研究 者 的 具体 需要 ,开发 更 有 效 
的 综合 两 类 特征 的 情绪 智力 量 表 。 

数据 属性 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
H, 采用 客观 指标 衡量 领导 力 效 能 的 预测 效 度 明 
显 高 于 采用 主观 指标 。 我 们 认为 ， 由 于 主观 数据 
容易 受到 其 他 干扰 因素 影响 出 现 估计 偏差 ， 造 成 
低估 或 者 高 估 的 现象 ; 而 客观 数据 可 以 较 好 地 避 
免 偏差 影响 并 更 加 准确 地 预测 效果 ; 而 且 领 导 力 


rea 


营利 性 组 织 中 领导 者 的 情绪 智力 的 相关 研究 应 得 
到 理论 研究 者 的 更 多 关注 , 而且, 非 营利 组 织 
的 领导 者 应 该 投入 更 多 精力 培养 情绪 智力 以 应 对 
复杂 多 变 的 人 际 关系 。 

文化 差异 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
WA, 东方 文 化 情境 下 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效 
能 具有 更 强 的 促进 作用 。 由 于 领导 力 具 有 很 强 的 
文化 和 情境 特征 ， 其 内 涵 、 维 度 及 效能 等 都 可 能 
受到 不 同文 化 背景 的 影响 , 但 以 往 西方 学 者 的 元 
分 析 往 往 仅 包含 了 英语 国家 的 研究 样本 (Farrar, 
2009; Harms & Credé, 2010; Mills, 2009)， 因 此 无 
法 探索 不 同文 化 情境 的 调节 作用 ， 本文 的 元 分 析 
通过 加 入 东方 情境 下 的 实证 研究 文献 ， 弥补 了 这 
方面 的 不 足 。 此 外 , 由于， 东方 传统 文化 一 方面 注 
关系 与 人 脉 资 源 ， 强 调 建 立 更 加 灵活 的 社交 网 
各 关系 ， 从 而 促进 组 织 目标 的 实现 ; 另 一 方面 ， 
也 不 鼓励 个 体 情绪 表达 与 释放 ， 内 敛 沉稳 的 性 格 
特征 也 使 得 领导 者 必须 具有 较 高 水 平 的 情绪 智力 
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效能 既 包 括 客 观 内 容 也 包括 主观 测量 ， 所 以 采用 
不 同属 性 数据 衡量 的 领导 力 效 能 必然 存在 差异 
(Hartman, 1999), 此 外 ， 由 于 一 些 研究 发 现 采 用 工 
作 满意 度 等 主观 数据 测量 的 研究 结果 之 间 也 会 存 
在 较 大 差异 ( 陈 淑 华 , 2013; Downing, 2016; Ying et 
al., 2012)。 因 此 , 未 来 的 领导 力 效 能 研究 可 以 考虑 
对 领导 力 效能 的 主观 指标 进行 细 分 (如 心理 、 行 为 
SE), 考察 领导 力 效 能 的 不 同 主观 测量 指标 预测 结 
果 时 存在 的 差异 ， 细 化 数据 属性 的 调节 作用 。 
效能 指标 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 显 
示 , 领导 者 情绪 智力 对 工作 态度 指标 的 预测 效果 
明显 弱 于 绩效 指标 。 我 们 认为 ， 一 方面 员工 工作 
态度 多 采用 问卷 测量 具有 较 强 的 主观 性 ， 而 绩效 
测量 则 大 多 采用 客观 数据 指标 ， 更 加 客观 准确 ; 
另 一 方面 ,工作 态度 往往 涉及 心理 和 行为 等 变量 ， 
其 影响 因素 具有 广泛 性 、 随 机 性 和 变化 性 的 特征 。 
所 以 , 领导 者 情绪 智力 对 员工 工作 态度 的 影响 会 
比较 有 限 ， 其 预测 效果 受到 一 定 限制 。 以 往 元 分 
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析 主 要 集中 在 不 同 领导 风格 和 领导 行为 的 领导 力 
效能 的 调节 作用 (Mills, 2009; Harms & Credé, 2010), 
本 文 关注 了 包括 工作 态度 (如 心理 ,行为 等 ) 和 工作 
绩效 等 多 项 效能 维度 的 更 广泛 的 领导 力 效能 。 因 
此 ,未 来 研究 可 以 考虑 能 否 将 心理 及 行为 等 指标 
作为 领导 者 情绪 智力 和 领导 力 效 能 的 中 介 变 量 ， 
进一步 探究 二 者 之 间 关 系 的 作用 机 理 。 

效能 层级 的 调节 效应 被 验证 。 元 分 析 结 果 表 
明 , 领导 者 情绪 智力 对 个 体 层级 和 群体 层级 的 领 
导 力 效能 的 影响 存在 显著 差异 。 我 们 认为 ,一方 
面 ， 由 于 个 体 层 级 效能 指标 大 多 采用 主观 指标 测 
量 ， 而 群体 层级 效能 则 更 多 强调 客观 绩效 指标 ， 
所 以 两 个 层级 存在 数据 属性 的 差异 性 ; 另 一 方面 
群体 层级 的 领导 力 效能 往往 包含 了 个 体 层 级 之 间 
的 互动 产生 的 领导 力 效 能 ， 致 使 群体 层级 的 领导 
力 效 能 的 预测 结果 相对 更 强 。 以 往 元 分 析 研 究 忽 
视 了 从 构成 领导 力 效能 的 不 同 层 级 (领导 者 、 追 随 
者 、 组 织 等 ) 进 行 分 析 ， 上 述 结论 对 此 进行 了 有 力 
补充 。 因 此 ， 本 研究 为 后 续 相关 研究 关注 领导 力 
效能 的 跨 层次 分 析 提 供 了 理论 支持 ， 未 来 可 以 考 
虑 不 同 层级 中 领导 者 情绪 智力 影响 领导 力 效 能 的 
作用 途径 ; 进而 ， 也 可 以 从 自 下 而 上 的 动态 视角 
对 领导 者 情绪 智力 影响 领导 力 效能 的 构成 及 跨 层 
次 发 展 进行 深入 探索 。 
53 ”研究 局 限 与 展望 

本 研究 存在 以 下 局 限 性 : (1) 样 本 量 的 限制 。 
研究 中 主要 纳入 使 用 中 英文 撰写 的 已 发 表 实证 文 
章 ， 限 于 客观 条 件 ， 对 于 非 中 英文 及 部 分 未 发 表 
的 研究 未 纳入 其 中 。(2) 缺 失 数据 处 理 方法 。 本 研 
究 采 用 简单 算术 平均 方法 对 部 分 研究 中 缺失 的 研 
究 数 据 进 行 了 选择 性 奉 代 ， 可 能 会 影响 效应 值 的 
准确 性 与 元 分 析 结 果 的 可 靠 性 。(3) 量 表 类 型 的 分 
析 。 未 来 研究 可 以 考虑 不 同 量 表 之 间 (MEIS 、 
MSCEIT、EQ-i、WLEIS、ESCI 等 ) 的 预测 差异 性 ， 
以 期 指导 研究 者 选择 合适 的 测量 工具 和 进行 量 表 
开发 与 修正 。(4) 由 于 元 分 析 自 身 技术 限制 ,我 们 
无 法 穷尽 所 有 潜在 的 调节 因素 ,而且 从 研究 结果 
看 ， 可 能 存在 其 它 调节 因素 ,如 数据 来 源 、 出 版 类 
型 等 。 因此， 未 来 研究 应 该 针对 可 能 存在 的 其 他 
调节 因素 作 进 一 步 探 究 。 


6 结论 


本 研究 运用 元 分 析 方 法 , 得 到 如 下 结论 : 


(1) 领 导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 存在 中 等 程 
度 的 正 相 关 关系 , 领导 者 的 情绪 智力 有 助 于 提升 
领导 力 效 能 。 

(2) 情 境 因 素 (领导 层级 、 组 织 类 型 、 文 化 差异 ) 
对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效 能 关系 具有 显著 的 
调节 作用 。 其 中 , 高 层 领 导 者 的 情绪 智力 对 领导 
力 效 能 的 影响 明显 高 于 中 层 和 基层 领导 者 ; 非 营 
利 性 组 织 中 的 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影 
响 比 营利 组 织 中 的 影响 更 强 ; 东方 文化 背景 下 的 
领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 比 西方 文化 
背景 下 更 强 。 

(3) 方 法 因素 (测量 工具 、 数 据 属性 、 效 能 指标 、 
效能 层级 ) 对 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 关系 
具有 显著 的 调节 作用 。 其 中 , 采用 混合 模型 测 
的 领导 者 情绪 智力 对 领导 力 效能 的 影响 高 于 采用 
力 模型 测量 的 结果 ; 采用 客观 指标 衡量 领导 力 效 
能 的 相关 系数 比 主观 指标 更 大 ; 领导 者 情绪 智力 对 
工作 态度 指标 的 影响 弱 于 工作 绩效 指标 ; 领导 者 
情绪 智力 对 群体 层次 效能 的 影响 强 于 个 体 层次 。 
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The relationship between emotional intelligence and leadership effectiveness: 
A meta-analysis 


LV Hongjiang; HAN Chengxuan; WANG Daojin 


(School of economics and management, Southeast University, Nanjing 210096, China) 


Abstract: Previous studies on the relationship between the leaders’ emotional intelligence and leadership 
effectiveness had considerable disagreement. A meta-analysis was conducted to explore the causes of the 
differences, and clarify the overall relationship between the leaders' emotional intelligence and leadership 
effectiveness and the moderators. A literature research yielded 98 qualified papers with 110 effect sizes and 
27330 participants. Results of the meta-analysis showed that 1) there was a moderate positive correlation 
between emotional intelligence of leaders and leadership effectiveness (r = 0.39), supporting the hypothesis 
that leaders’ emotional intelligence is a significant correlate of leadership effectiveness. 2) Furthermore, 
moderating analysis of the factors of organizational context revealed that the impact of senior leaders’ 
emotional intelligence on leadership effectiveness was significantly higher than that of the middle and 
grass-roots leaders, the impact of leaders’ emotional intelligence on leadership effectiveness in non-profit 
organizations was stronger than that in profit organizations, and the impact of emotional intelligence of 
leaders’ on leadership effectiveness in the oriental culture was stronger than that in the Western culture. 3) In 
addition, moderating analysis of the methodological factors revealed that the influence of the leaders’ 
emotional intelligence measured by mixed models on leadership effectiveness was higher than that 
measured by the ability model, the correlation coefficient was greater when the leadership effectiveness was 
measured by objective indicators as compared to subjective indicators, the influence of the leaders' 
emotional intelligence on work attitude was weaker than that on job performance, and the influence of the 
leaders' emotional intelligence on the group level was stronger than that on the individual level. Future 
studies should examine the moderator of the relationship between leaders’ emotional intelligence and 
leadership effectiveness from aspects of research design and reporting standards. 
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